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رابطه‌ی هوش معنوی, قدردانی. تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی 


مهدی پیام" صدیقه نگین تاجی " کیومرث بشلیده" مجید نگین تاجی " سید اسماعیل هاشمی* 


تاریخ دریافت: ۹۶/۴/۱۰ تاریخ پذیرش: ۹۶/۱۲/۲۱ 


جکیده 


3 
هدف: بررسی رابطه ی هوش معنوی» قدردانی تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی. 
روش:روش پژوهش حاضراز نوع توصیفی- همبستگی بود. نمونه شامل ۱۹۵ نفر از کارکنان دانشگاه شهید 
چمران بودند که به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه‌های هوش معنوی 
کینگ(۲۰۰۸) قدردانی مک کالوف. امانس و تسانگگ(۲۰۰۲) » تعهد سازمانی ماودی استیرز و پورتر (۱۹۷۹)» 
اشتیاق شغلی اسکافلی و با کر(۲۰۰۱) و رفتار شهروندی سازمانی ارگان و کونوفسکی(۱۹۸۹) بود. . تجزیه و تحلیل 
داده‌ها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره به روش گام به گام انجام شد. 
یافته ها: ضریب همبستگی چند گانه برای تر کیب خطی هوش معنوی» قدردانی» اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی 
با رفتار شهروندی سازمانی برابر ۴۵۰/-1۷1 و ضریب تعیین برابر 158-۰/۲۰۳ بود که در سطح ۳5۰/۰۰۱ 
معنی دار بود. همچنین بین متغیرهای پیش بین با متغیر ملااک» رابطه مثبت و معنی دار (۰/۰۵) و جود دارد. 


واژه‌های کلیدی: هوش معنوی. قدردانی تعهد سازمانی» اشتیاق شغلی» رفتار شهروندی سازمانی. 


۱. مدرس دانشگاه پیام نور (نویسنده مسئول) طمء. نع 6۵ 65دودح نل طاع 
۲ مدرس دانشگاه پیام تور 11.050ع ۵ 10)۵[180ع2۵ 

۳ دانشیار دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی شهید چمران اهواز 

۴ مدرس دانشگاه پیام نور 


۵. دانشیار دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی شهید چمران اهواز 


۲ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ 


مقدمه 
در سال‌های اخیر یکی از متغیر های بسیار مهم چه از نظر مفهومی و چه از بعد علمیء که توجه روانشناسان 
صنعتی و سازمانی را در جهت توسعه سازمان‌ها به خود جلب نموده است. رفتارهای شهروندی سازمانی ‏ می‌باشد. 
رفتارهای شهروندی سازمانی به عنوان رفتار ارادی و از روی میل کا رکنان تعریف می گردد که داوطلبانه بوده و به 
آن‌ها پاداش تعلق نمی گیرد» اما می توانند عملکرد سازمان‌ها را بهبود بخشند (1998 ,007800)). پودسا کف مکک - 
کنزی و بومر (1996 ,067 عک ۱۷120128 ,۳۵0921011 ) چنین نتیجه گیری نموده‌اند که وجود رفتارهای 
شهروندی سازمانی در یک سازمان می‌تواند اثربخشی سازمانی را از طریق ساز وکارهایی همچون افزایش بهره‌وری 
مدیریت و کار کنان, استفاده اثربخش از نتایج و یا انعطاف‌پذیری سازمانی فزاینده افزایش دهد. 
با توجه به اينکه افزایش اثربخشی همواره یکی از مسائل و دغدغه های مدیران است. شناخت رفتار 

شهروندی سازمانی و عوامل موثر بر آن می‌تواند گام موثر و مفیدی در این مسیر به شمار آید. در این راستا؛ 
تحقیقات زیادی در جستجوی يافتن پاسخ بدین پرسش که چه عواملی می‌تواند در ایجاد و حفظ چنین 
رفتاری موثر واقع شوند. به عمل آمده است و محققان زیادی پیش زمینه‌ها و پیامدهای رفتار شهروندی 
سازمانی را مورد برسی قرار داده‌اند. در همین راستا ثابت شده متغیرهایی همچون هوش معنوی" می‌تواند در 
افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی موثر واقع شود. امانس (2000 ,۳0:00:05 ) مفروض دانسته که معنویت 
می‌تواند به عنوان هوش مطرح شود. این عقیده به‌طور قابل توجهی در دهه ۱۹۲۰ مورد توجه لایرد" قرار 
گرفته بود. امانس در سال ۲۰۰۰ در رشته روانشناسی مذهب (دین) بحث می کند که معنویت شاخص‌های 
گاردنر را تداعی می کند و باید به عنوان یک هوش طبقه‌بندی شود. همچنین امانس مفروض دانسته است 
که حداقل ۵ توانایی می‌تواند هوش معنوی را تعریف کند: 

ظرفیت ماورایی 

۲_توانایی برای رسیدن به حالت‌های معنوی ۲ گاهانه 

۳ توانایی برای سرمایه گذاری هرروزه فعالیت‌ها» رخدادها و روابط با احساسات روحانی (مقدس) 

۴ توانایی برای به کار گیری منابع معنوی برای حل مشکلات زندگی 

۵ ظرفیت درگیرشدن در رفتارهای پرهیزکارانه يا پرهی زکاربودن(بخشند گی» فروتنی؛ احساس 


همدردی» حق‌شناسی) 
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سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ رابطه‌ی هوش معنوی» قدردانی» تعهد سازمانی... ۲۳ 


بنابراین هوش معنوی را می توان بنیانی برای بروز رفتارهای مثبت شغلی مورد توجه قرارداد. در این 
صورت می‌توان پیش‌بینی کرد که هرچه کارکنان سازمان» هوش معنوی بالاتری داشته باشند. انتظار بروز 
رفتارهای شغلی مثبت افزایش پیدا کند. البته رفتارهای شهروندی را باید حد اعلای رفتارهای شغلی مثبت و 
سازنده دانست. یکی از مژلفه‌های هوش معنوی. داشتن ظرفیت عمل اخلاقی مانند بخشش تواضع و 
نوع‌دوستی اشت که این .وی گی در رفتار شهروندی سازمانی هم دیده می‌شود. بنابراین انتظار می‌رود بین 
هوش معنوی و رفتارهای شهروندی سازمانی» رابطه معنادار مثبت وجود داشته باشد. 

متغیرهای دیگری ازجمله قدردانی" نیز می‌تواند در افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی موْثر واقع 
شوند قدردانی عبارت است از میزان ادراکک کار کنان از اینکه مشار کت و کمک‌های آن‌ها به سازمان شناسایی 
می‌شوند و مورد قدردانی قرار می گیرند(600115,1991 تک 1605 مک کالوف و همکاران ۷۲0۵110۲۵0 
(21,2001 66 ) نشان داده اند که قدردانی» رفتار سودمند اجتماعی را باعث می شود و کار کرد خود را به‌صورت 
یک انگیزه اخلاقی بروز می‌دهد. قدردانی» اغلب یک رابطه متقابل ایجاد می کند که این سوق دادن افراد به 
پاسخ دادن به‌صورت سودمند اجتماعی به فرد خیر منجر می‌شود و قدردانی می‌تواند باعث شود که فرد ذینفع 
نهتنها به فرد خیر متقابلا رفتار سودمند اجتماعی را ابراز کنده بلکه هم‌چنین رفتاری را نسبت به سایر افراد نیز 
داشته باشد (2012 ,لهرراظ طهتع۳ :۰152882,2007 :2006 ,عص152 :2006 ,0ع)وع1۱ عک ]ا6اتقظ). 

افراد قدردان احتمالاً برای ابراز قدردانی خود رفتار سودمند اجتماعی را ابراز می‌کنند و باگذشت 
زمان این رفتارهای سودمند اجتماعی می‌توانند باعث افزایش و ارتقای روابط اجتماعی فرد شوند ۳۳005ظ) 
2 ,رهز طه۳۵ :2004 عاصصهک1 20044 رحصقطم‌تها؟ :2002,ع861)0٩‏ 6 ). به علاوه قدردانی به ابجاد 
اعتماد در روابط اجتماعی کمک می‌کند. از طرف دیگر یکی از آثار قدردانی» دست‌یابی به عدالت اجتماعی 
است. اگر ارتباط و رفتار اجتماعی انسان بر حق‌شناسی استوار باشد» دستیابی به عدالت اجتماعی میسر می‌شود. 
رفع ظلم و گسترش عدالت در بین نهادهای اجتماعی منوط به حاکمیت عدالت فردی بر روابط انسان با 
یکدیگر است و رعایت حقوق فردی و اجتماعی درگرو وجود روحیه حق‌شناسی درآن‌هاست. اگر این 
گرایش درونی در اعمال و رفتار فردی ظهور و بروز نداشته باشد قطعاً نهادهای اجتماعی نیز از برقراری 
روابط مثبت و سالم با یکدیگر قاصر و ناتوان خواهند بود ( 2008 ,8 61 ا30069. 

یکی از نگرش های عمده که می تواند بر رفتارهای شهروندی سازمانی اثر گذار باشد» تعهد سازمانی 
" است. مایر و الن ( 1991 ,۸۱۱60 6 ۷6۲6۲[ ) در مطالعات خود درباره تعهد سازمانی» یک مدل سه‌بعدی 
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۴ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۸ شماره ۰۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ 


ارائه داده‌اند که عبارت‌اند از: تعهد عاطفی؛ شامل وابستگی عاطفی کار کنان تعیین هویت با سازمان و در گیر 
شدن در فعالیت‌های سازمان. تعهد مستمر؛ که شامل تعهدی که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان است و 
کارمند در زندگی سازمان سهیم می‌شود. تعهد تکلیفی (هنجاری)؛ شامل احساسات افراد مبنی بر ضرورت 
ماندن در سازمان می‌باشد. تعهد سازمانی دارای پیامدهای مثبت بسیاری است که موجب توجه سازمان‌ها به 
آن گردیده است. کا رکنانی که دارای تعهد بالایی هستند نظم بیشتری در کار خود داشته. مدت بیشتری در 
سازمان ماندهو کاریشتری کرده‌ و اضر واضیت کر دارند(1998 ,۷۵۵۵566 ک 2000ع020۲ظ), نتایج 
تحقیقات میلیمن. زابلیوسکی #فیر کاشرن (2003 ,صموناعع۲ عک تلومامد2) محعصصتا0 ارتباط 
معنی‌داری بین معنویت و تعهد سازمانی را نشان دادند. 

نتایج تحقیقی بیان می‌دارد که در محیط کاری با معنویت بالا رفتارهایی از قبیل رضایت. تعهد؛ 
بهره‌وری انعطاف‌پذیری و ظرفیت بیشتر بوده است و خروج نیرو از سازمان کمتر می‌باشد (16160160,2005 
). تعهد سازمانی یک سازه چند بعدی است که نشان داده تأثیرات ویژه‌ای بر مسائل کاری و شغلی 
نظیر کاهش غیبت. رفتارهای نا کارآمد شغلی و ترکک خدمت (2002 ,18166102» رفتارهای مدنی سازمانی 
خود گزارش‌شده (1993 ,2 )6 0۷16(67: تلاش و کوشش کاری (1995 ,21 )6 13(60) و عملکرد شغلی ( 
2 ,21 6 ۷]67۵۲) به جای می گذارد؛ بنابراین هوش معنوی می‌تواند از طریق تعهد سازمانی بر رفتارهای 
شهروندی سازمانی اثر بگذارد. 

یکی دیگر از نگرش های موثر بر رفتار شهروندی سازمانی. اشتیاق شغلی " است. اشتیاق شغلی و میزان 
جذب و نیرومندی نسبت به کار از جمله عوامل دیگری است که بر مولفه رفتار مدنی - سازمانی تأثیر می گذارد 
(2005 ره 6 ۲12162060) . اشتیاق شغلی. خود میزان اشتیاق و دل‌بستگی (2002 بل 4 ن9002101) و ار کاخ 
مطلوب با شغل است. به تعبیر دیگر از نظر با کر و لیتر (2009 ,161167 ک 1321167) حالتی از سلامت شغلی است 
که مثبت. خشنود کننده و برانگیزاننده می‌باشد و بر این اساس کار کنان مشتاق انرژی زیادی داشته» بیشتر در گیر 
شغل می‌شوند و شدیداً با حرفه خود هم ذات پنداری می‌کنند؛ طی تحقیقات افرادی همچون دریسکول و 
همکاران (2006 ,۵1 66 122156011 ) همچنین می‌تواند بر رفتارهای فدا کارانه که بیشتر با روحیه امدادگر زنان 
هم خوان بوده - و رفتار مدنی سازمانی و ارتقاء عملکرد شغلی کار کنان مثر بوده و ارتباط نزدیکی داشته باشد. 
اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی تقویت رفتارهای مدنی سازمانی و 
خشنودی شغلی رابطه مثبت و با قصد ترک شغل رابطه منفی بالایی دارد. ( 21,2005 61 ۳۱21۵06). 


احمصه‌عمع۲۸ ۷۷۵۲ ۰ 1 


سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ رابطه‌ی هوش معنوی» قدردانی» تعهد سازمانی... ۲۵ 


قدردانی و سپاس گزاری به معنی حق‌شناسی و ارزش قائل شدن برای توانایی‌های دیگران و رعایت 
حقوق افراد می‌باشد؛ بنابراین یکی از جلوه‌های حسن معاشرت در زندگی اجتماعی قدردانی است. در نتیجه 
ارزش قائل شدن برای توانایی‌های دیگران» بهره گیری از امکانات آن‌ها را میسر می‌سازد و پیوند انسان‌ها را با 
یکدیگر تقویت می کند. هرچند پیوند انسان‌ها با یکدیگر بیشتر باشد کمتر به مقابله باهم برمی آیند و ازاین‌رو 
احتمال بروز کنش کاهش می‌یابد و تفرقه و جدایی جای خود را به وحدت. تعاون و همکاری می‌دهد. پایداری 
و استحکام ارتباطات متقابل انسان‌ها در صورتی است که از کیفیت قابل قبولی برخوردار باشد. گرایش و تمایل 
اجتماعی انسان باعث ایجاد پیوند می‌شود و زمینه‌های استحکام و تداوم آن‌ها را فراهم می‌سازد؛ چنانچه ابعاد 
این تمایل درونی و گسترده‌تر و قوی‌تر باشد -به‌نحوی که انسان دیگران را همچون خود بداند و آنچه برای 
خود می‌پسندد برای دیگران نیز بخواهد- پایداری آن بیشتر می گردد ( 2008 ,21 64 تاطل2006, 

تاکنون مطالعات بسیاری در زمینه ی هر کدام از متغییرهای هوش معنوی» قدردانی» تعهد سازمانی و 
اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی انجام شده است؛ موسوی» طالب زاده نوبریان و شمس مورکانی 
(2011 ,م۱۵۵۱ مصفطه ک مهروننهطام 1۵1602206 ,۷009۵۷1) در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه 
هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی معلمان به این نتیجه رسیدند که بین هوش معنوی با رفتار شهروندی 
سازمانی معلمان؛ همبستگی مثبت و معناداری و جود دارد. 

زارع احمد آبادی» جلیلی و رودپشتی(2013 ,ثاطه۳ 5000 4صه نانله؟ 2240 2276) در پژوهشی با 
عنوان بررسی رابطه هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی» به این نتیجه رسیدند که نزدیک به ۱۷ درصد 
رفتار شهروندی سازمان» به وسیله هوش معنوی افراد تبیین می‌شود. همچنین بین ابعاد هوش معنوی؛ 
«خودآ گاهی» عشق و علاقه» و «سجایای اخلاقی» بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی تأثیر گذارتر هستند. 

قربانی و همکاران (1,2012 61 00070201) در پژوهشی با عنوان رابطه هوش معنوی و تعهد سازمانی 
نشان داده اند که از میان ابعاد ده گانه هوش معنوی, به ترتیب. توجه به مکان های مذهبی و متولیان آن» 
تجربه های معنوی اعتقاد به مفاهیم مذهبی و احساس هدف مندی در دنیاء دارای بشترین همبستگی با 
تعهدسازمانی است. 

فرح بیجاری (71,2012ه(۳ ط۵ته۴) در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه قدردانی با ویزگی های 
شخصیتی و رفتارهای جامعه گرا به اين نتیجه رسیده اند که ابعاد قدردانی با رفتارهای جامعه گرا رابطه مثبت 
و معنادار دارد. پور سلطانی و امیرجی نقندر (2013 ,427صدحعهصازنه ک تصداآه:۳00) در پژوهشی با 


عنوان ارتباط تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی به اين نتیجه رسیده اند که بین تعهدسازمانی و 
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رفتارهای شهروندی سازمانی» رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین نتایج رگرسیون نشان داد که از 
بين مژلفه های تعهدسازمانی تعهد عاطفی قدرت بیشتری برای بیش بینی رفتار شهروندی سازمان است . 
گاتام و همکاران (۵1,2006 )6 حطفالاة) در پژوهشی که با عنوان رابطه رفتار شهروندی سازمانی و 
تعهدسازمانی انجام دادند» به این نتیجه رسیدند که بین تعهدسازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود 
دارد. نارمین. دانیال و تاسوار (2012 ,1252۷۵7 تک هجو , 2۳2662 در پژوهش خود رابطه بين رفتار 
مدنی سازمانی کا رکنان و اشتیاق شغلی آنان را بررسی نمودند و در نهایت به اين نتیجه رسیدند» مدل ویژگی 
های شغلی و اشتیاق شغلی اثر مثبتی بر روی رفتار مدنی سازمانی دارد. با این وجود تحقیقاتی که به بررسی 
رابطه ی همه متغییرهای هوش معنوی. قدردانی» تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی 
رارکت کش مها هه قه انس بات نطاب هی ان شاه در سطر و یهت ی از اس که 
به بررسی رابطه ی هوش معنوی. قدردانی» تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی پرداخته 
شود 


0 


روس 

روش پژوهش با توجه به هدف پژوهش که بررسی رابطه بین متغییرها بود» از نوع همبستگی و از 
طرف دیگر چون قصد پیش بینی متغیر ملااک از روی چندین متغیر پیش‌بین بود» از نوع تحلیل رگرسیون 
چندمتفیری بود. جامعه‌ی آماری کلیه‌ی کار کنان دانشگاه شهید چمران اهواز بوده اند که از این بین» ۱۹۵ 
نفر با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند و ابزارهای پژوهش که شامل پرسشنامه بود» 
بین آن‌ها توزیع شد. 
ابزارها 

پرسشنامه هوش معنوی: پرسشنامه هوش معنوی کینگ (815181) توسط کینگ (1618,2008) طراحی 
و ساخته شد. این پرسشنامه دارای ۲۴ گویه است و چهار زیر مقیاس دارد: تفکر وجودی انتقادی» تولید معنای 
شخصی آگاهی متعالی و بسط حالت هشیاری. هر چه فرد نمره بالاتری در اين پرسشنامه بگیرد دارای هوش 
معنوی بیشتری است. پرسشنامه هوش معنوی کینگ (515[81) دارای ۲۴ ماده بوده و هدف آن سنجش میزان 
هوش معنوی از ابعاد مختلف (تفکر وجودی انتقادی؛ تولید معنای شخصی, بسط حالت هشیاری؛ آگاهی 
متعالی) می‌باشد. طیف نمره دهی آن, بر اساس لیکرت پنج گزینه‌ای می‌باشد. در پژوهش رقیب و همکاران 
(2010 ,ل2 اه الع2؟1) پایایی این مقیاس با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ۰/۸۸ برآورد شد. روایی صوری 


و محتوابی مقیاس توسط متخصصان روان‌شناسی مورد تاید قرار گرفت. برای برآورد روابی همگرایی از 
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پرسشنامه‌ی تجربه‌ی معنوی غباری بناب وهمکاران (۵1,2005 )6 302۵0 تتقطم0) به‌طور همزمان استفاده‌شده 
که ضرایب همبستگی این دو پرسشنامه ۰/۶۶ به‌دس تآمده است. برای محاسبه‌ی روایی سازه مقیاس از تحلیل 
عامل اکتشافی و تحلیل عامل تاییدی مرتبه‌ی اول استفاده شد. نتیجه‌های به‌دست آمده نشان داد که این مقیاس 
ابزاری پایا برای سنجش هوش معنوی است و با توجه به روایی و پایایی مناسب. آن را می‌توان در محیط‌های 
آموزشی و پژوهشی؛ مانند: دانشگاه استفاده نمود. در پژوهش حاضر جهت تعبین ضریب پایایی این پرسشنامه» 
از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ۰/۷۳ بدست آمد. 

پرسشنامه قدردانی: پرسشنامه قدردانی» فرم شش سوالی توسط مک کالوف. امانس و تسانگ 
(19202,2002" ک محمحصص ,طعتماآی۷]0) طراحی‌شده است و مشتمل بر ۶ گوبه می‌باشد که به‌صورت( 
به‌هیچ و جه در مورد من صادق نیست) تا (کاملاً در مورد من صادق است) نمره گذاری می‌شود. سوالات ۳و 
۶ به‌صورت معکوس نمرهگذاری می‌شوند. هر گویه میزان و شدت قدردانی که فرد تجربه می‌کند را 
اندازه گیری می کند. مک کالوف و همکاران در چهار مطالعه جداگانه کارایی پرسشنامه قدردانی را تأّیید 
نموده‌اند. 

در مطالعه اول مک کالوف امانس و تسانگ که به‌منظور طراحی فرم اولیه پرسشنامه قدردانی انجام 
شد. محققین ۳٩‏ عبارت مثبت و منفی را به‌منظور ارزیابی بیان و تجربه قدردانی در زندگی روزانه افراد 
تدوین» و بر روی نمونه‌ای مشتمل بر ۲۳۸ دانشجوی کارشناسی (۵۷ مرد. ۱۷۴ زن و ۷ مورد با جنسیت 
نامشخص) اجرا نمودند. 

تحلیل عاملی اکتشافی بر روی این ۳۶ گویه نمایانگر یک عامل کلی با ۶ گویه دارای بار عاملی 
قابل قبول بود. همچنین تحلیل عاملی ساختار تک عاملی پرسشنامه را تأیید کرد. ضرایب اعتبار همگرا با 
متغیرهایی همچون خوش‌بینی» رضایت از زندگی. شادکامی ذهنی. عواطف مثبت و منفی» اضطراب؛ 
افسردگی و روان رنجورخویی. مورد قبول بودند. همچنین پایایی اين مقیاس از طریق آلفای کرونباخ ۰/۸۵ 
به دست آمد. 

وود و همکاران (2008 ,21 64 ۷۷7۵00) در مطالعه دیگری ساختار عاملی پرسشنامه را مورد تأْیید 
قراردادند. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی اين پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد 
که ضریب ۰/۷۹ بدست آمد. 

پرسشنامه تعهد سازمانی: در این پژوهش جهت سنجش تعهد سازمانی از پرسش‌نامه تعهد سازمانی 
ماودی استیرز و پورتر (1979 ,۳0۲۲6۲ تک 5/6675 ,۷0۷۷2 ) استفاده شد که دارای ۱۵ آیتم از (کاملً مخالفم) 


۸ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره, دانشگاه فردوسی مشهد سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ 


تا (کاملاً موافقم) می‌باشد. کراور (2008 ,2۷6)) در پژوهش خود ضریب اعتبار این مقیاس را از طریق آلفای 

کرونباخ 1۸۳ گزارش کرد. ارشدی (۸:۹0۵0[,1995) در پژوهش خود ضرایب اعتبار این مقیاس را با استفاده 

از روش آلفای کرونباخ و تنصیف. به ترتیب 8٩‏ و 1۸۸ گزارش نموده است. در پژوهش حاضر جهت تعیین 
پرسشنامه اشتیاق شغلی: در این پژوهش» جهت سنجش اشتیاق شغلی از مقیاس پرسشنامه اشتیاق شغلم 


اسکافلی و با کر (0۵16:,2001 ک ۹00۵/011) استفاده شد. 


ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ۰ به دست آمد. 


این مقیاس دارای ۱۷ آیتم و سه بعد نیرومندی (۶) وقف خود (۵) و جذب (۶) می‌باشد. پاسخ‌های 
این پرسشنامه بر روی یکک مقیاس لیکرت پنج درجه ای از ۱ (کاملا" مخالفم) تا ۵(کاملا موافقم) نمره گذاری 
می‌شوند. اسکافلی» پایایی این مقیاس را در دو نمونه به ترتیب برابر با ۶۳/ و ۷۰/به دست آورد. ضریب آلفا 
برای بعد نیرومندی در نمونه اول۶۸/ و در نمونه دوم ۸۰ »برای بعد وقف خود در نمونه اول ۷۳ و برای 
نمونه دوم ۷۵/ و برای بعد سوم در هر دو نمونه برابر با 7٩۱‏ به دست آورد. 

تقی پور(2009 ,12801007 ) در پژوهش خود ضریب آلفای۹۴/ را کر نموده است. در 
پژوهش حاضر پایایی اين مقیاس به روش آلفای کرونباخ ۸۳/ به دست آمد. همچنین روایی این مقیاس از 
طریق روش همبسته کردن با یک سوال محقق ساخته ۷۱ به دست آمد. در پژوهش حاضر جهت تعیین 
ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ۰/۸۵ به دست آمد. 

پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی: در این پژوهش جهت سنجش رفتار مدنی از یک پرسش‌نامه ۱۶ 
ماده‌ای استفاده شد. این پرسش‌نامه یک پرسش‌نامه تعدیل‌شده است که از ار گان (0۳800,1996)) گرفته شده 
و اقتباسی از کار ارگان و کونوفسکی (1000۷5107,1989 6 0:80 ) می باشد. 

اررگان در مطالعه خود» ضریب اعتبار این پرسش‌نامه را در دامنه /۸۹-/٩۱‏ گزارش کرده‌است. اشجع 
(۸۵[0,2008) در پژوهش خود برای برآورد ضریب کرونباخ از روش اسپیرمن- براون و گاتمن استفاده 
نمود و به ترتیب ضرایب 1۷۲و ۸۶۶و ۶۵ را گزارش نمود. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی 
این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ۰/۸۱ به دست آمد. 


یافته‌ها 
در جدول ۱ شاخص‌های توصیفی مربوط به نمره‌های کسب شده کاررکنان شامل میانگین و انحراف 


معیار و همچنین ضرایت: همیستگی بین معفرهای پژوهش نشان داده شده اس 
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جدول ۱. شاخص‌های توصیفی و ضرایب همبستکی بین متغیرهای پژوهش 


شاخص آماری انحراف ضرایب همبستگی 
میانگین 
مبعیر معیار ۱ ۲ ۳ ۴ ۵ 
۱ | رفتار شهروندی سازمانی . | ۴۵/۵۸۵ | ۸/۵۱۰ | - 
ی ۰ | ۹/۵۷۵ ۱ ۰/۲۸۹۳ | - 
۳ | قدردانی ۵ | ۳/۴۴۷ ۱ ۰/۲۴۳۳ | ۰/۰۶۳ ِ 
۴ | اشتیاق شغلی ۰ ۱ ۱/۳ | ۰/۲۹۹۳ | ۰/۲۳۴۳ | ۰/۱۶۶ | - 
۵ | تعهد سازمانی ۶۱ | ۶۵۳۲ ]۱۳۱۶ | ۱۳۴ |[ ۰/۱۸ | ۱/۲۴۸۴ | - 


۳۴ - ۰/۰۵, 0 **#  ا‎ 

همان گونه که نتایج مندرج در جدول انشان می‌دهد. بین متغیرهای هوش معنوی, قدردانی» اشتیاق 

شغلی و تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی (0>۰/۵) همبستگی معنی‌داری وجود دارد. به منظور 
تحلیل‌های اکتشافی از تجزیه و تحلیل رگرسیون به شیوه‌ی گام به گام استفاده شد. که در آن رفتار شهروندی 
سازمانی به عنوان متغیر ملاک و متغیرهای هوش معنوی» قدردانی» اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی به عنوان 
متغیرهای پیش‌بین وارد معادله‌ی رگرسیون شدند. در جدول ۲ نتایج تحلیل رگرسیون برای رفتار شهروندی 


سازمانی نشان داده شده است. 


جدول ۲. نتایج تحلیل رگرسیون هوش معنوی, قدردانی, اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی 


با رفتار شهروندی سازمانی 
شاخص آماری نست ۲ ضرایب ررگرسیون (8) و () 
متغیر های پیش‌بین احتمال ۳ ۱ ۳ ۳ ۴ 
۳-۳ ۰-۱۲ . 
۳۶ ۲ 
۱-تعهد سازمانی 1 
06/۹ ۱/۶۰۶ 
ات ۲ 
۲-۷۷ ۳۳۵ ۰,۱۷۹ ِ 
۲ 
ی ۰/۳۵۸ ۳۶ 1 
-اشتیاق 2 
2 ۹ ۳/۷۹۵۴ ۳/۳۳۴ 
۳ 
۰-۱ ۰۱ 
1۳-2-۱۶ ۳۰۳ ۱۶۳ ۰,۰۴ ۳۴ 
۳-قدرداد 
ف ۳۳۲ ۰/۵ 2-۱9۴ : 
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۱/۴۳۰ ۳/۴۳ ۳/۳۸۹ 806/۱ 
۳ 

۰۶ ۲ 21۹ 
۳ ۵۳ ۴۳ 2۴۲ ۳۳ ۳-۱۰۸۵ 
1 22 ۱۶۷ ۱۸۷ ۰۱۷۹ 806/۱ 

تن معتری 
۱/۳ ۲/۸/۳۷ ۱/۵۷ ۱/۴۶۳ ۳ 
۱۳ ۷ ۱۳ ۰/۵ 


همان طور که جدول ۲ نشان می‌دهد. به ترتیب متغیرهای تعهد سازمانی (۰)8-۰/۳۱۶ اشتیاق شغلی 
(۰/۲۳۶-). قدردانی (8-۰/۱۶۴)» و هوش معنوی (8-۰/۱۷۲) توان پیش‌بینی رفتار شهروندی سازمانی را 


دارند. 


پژوهش حاضر به منظور بررسی رابطه ی هوش معنوی, قدردانی» تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با 
رفتار شهروندی سازمانی انجام شد. نتایج مندرج در جدول ۱ حاکی از وجود رابطه‌ی مثبت و معنی‌دار بين 
هوش معنوی» قدردانی» تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی بود(0>۰/۰۵). همچنین با 
توجه به جدول ۲ می توان گفت از بین متغیرهای ذ کر شده به ترتیب متغیرهای تعهد سازمانی (8-۰/۳۱۶ 
اشتیاق شغلی (۰/۲۳۶-). قدردانی (0-۰/۱۶۴) و هوش معنوی (0-۰/۱۷۲) بیشترین توان پیش‌بینی رفتار 
شهروندی سازمانی را دارا بودند. 

همان طور که نتایج پژوهش حاضر نشان داد بین هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی» رابطه 
مثبت و معناداری وجود دارد؛ یعنی افرادی که از هوش معنوی بالایی برخوردارند» حس نوع دوستی بیشتری 
داشته و تمایل بیشتری هم برای کمک به همکاران وحل مشکلات آن ها دارند. از آن جایی که کارکنان 
باهوش معنوی بالاء در کارشان احساس معنا و مفهوم عمیق تری پیدا می کنند و باور دارند که انسان ها با 
یکدیگر پیوند داشته درمحیط کارخود با دیگران همبستگی دارند وارزش واهداف سازمان را همسو با ارزش 
واهداف خود می دانند واعتقاد بیشتری دارند که سازمان نسبت به مسائل و مشکلات انان توجه بیشتری دارد؛ 
بنابراین احتمال اينکه رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتر ازخودنشان دهند بالا می رود. که این یافته با نتایج 
پژوهش‌های گارسیا- زامور » فتاحی ‏ فرهنگی و واثّق و موسوی» طالب زاده نوبریان و شمس مور کانی ( , 


تجفله:۱۷۲۵ عصحطه ی مهرتنهطاما طمل22صام21], زوم ,2006 تطععوع۷ ع تعممطنه۳ رتطفانه۳ 
1 همسو می‌باشد. براین اساس» کارکنانی که در کارشان احساس معنا و مفهوم 
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عمیقی دارند» باور دارند که انسان‌ها با یکدیگر پیوند دارند؛ در محیط کار احساس همبستگی با دیگران 
دارند؛ ارزش‌ها و اهداف خود را همسو با ارزش‌های سازمان می‌بینند و باور دارند که سازمان نسبت به آن‌ها 
و مسایل شان؛ مثل: رفاه همه کار کنان سازمان توجه و ملاحظه دارد و احتمال زیادی وجود دارد که در محیط 
کار از خود رفتارهای رفتار شهروندی سازمانی نشان دهند. 

همچنین نتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین قدردانی و رفتارشهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری 
وجود دارد؛ اگر کار کنان احساس کنند که از رفتار و عملکرد مطلوب آن‌ها به‌طور مناسبی قدردانی می گردد؛ 
اشتیاق بیشتری به شغل خود خواهند داشت (2008 ,12606700100 6 13211661). این اشتیاق می تواند فرد را در زمینه 
کاری راضی نگه دارد وباعث شود فرد احساس خوبی نسبت به کارخود پیدا کند و این احساس خوب را با افزایش 
رفتارهای فرانقش و داوطلبانه سازمانی تلافی کند. همچنان که مک کالوف و همکاران بلة 66 ۷۵0۷11020 
(2001) نشان داده اند که قدردانی» رفتار سودمند اجتماعی را باعث می شود و کارکرد خود را به‌صورت یک 
انگیزه اخلاقی بروز می‌دهد. قدردانی» اغلب یک رابطه متقابل ایجاد می کند که این سوق دادن افراد به پاسخ دادن 
به‌صورت سودمند اجتماعی به فرد خیر منجر می‌شود و قدردانی می‌تواند باعث شود که فرد ذینفع نه‌تنها به فرد 
خر متقابلاًرفتار سودمند اجتماعی ابراز کند. بلکه هم چنین رفتاری را نسبت به سایر افراد نیز داشته باشد 13۵:01011) 


(2012 ,تبجززتظ طمته۳ :2007 رعصه15 :2006 ,عصعو1 :2006 ,مصع)وعن[ عک 
افراد قدردان احتمالاً برای ابراز قدردانی خود رفتار سودمند اجتماعی از هی کنند:و با گذاشت زمان 


این رفتارهای سودمند اجتماعی می‌توانند باعث افزایش و ارتقای روابط اجتماعی فرد شود عگ کصمصحظ۴) 
2012(۰ هرز طهع۲2 20044 وتعتحصهک! :2004 محصقمامتع۲۱ :2002 رعمع‌اعط 

همچنین نتایج حاصل از پژوهش حاضر نشان داد که بین اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی» 
رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ یعنی وقتی شخصی نسبت به کارش اشتیاق و احساس خوبی داشته باشد 
و برای شغلش ارزش قائل شود بیشتر درگیر خواهد شد و با سطوح بالای انرژی و انعطاف پذیری ذهنی 
هنگام کا رکردن اشتیاق به سرمایه گذاری بیشتر در کار پیدا می کند و در برابر سختی ها بیشتر مقاومت می 
کند و از این طریق دارای انگیزه برای کار می شود. بنابراین منطقی است چنین کارمندی رفتارهای 
خودجوش» همکارانه و فراتر از نقش و وظایف رسمی بیشتری از خود نشان دهد. نتایج حاصل شده با یافته 
های نارمین دانیال و تاسوار(2012 ,12927727 > ل212ن1۲ ,جع0276؛ گرانت و ب رگ ( ,ع7ظ عک اصهتن) 
0 ؛ با کر و لیتر(2009 ,11067 > 8۵10167) ؛ دریسکول و همکاران(2006 بل 66 02156011) ؛ ها کانن و 
همکاران(2005 ,له 66 1212060 ؛ چن و چاو» کینگگ (2005 ,ال ۵ ) ؛ جورج و هبل ( ع10 
5 ,۲160 6 060۳26) ؛ نجار اصل(2002 ,اه 7ه[۷۵) ؛ پورسلیمان (1999 ,صفحصتام‌وتت۳0) و اشرفی 
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(۸۹۳۲۵11,1995) همخوانی دارد. طبق الگوی اشتیاق شغلی باکر و دمروتی (۱۵۳۵۲0۷۷,2008 > 132106۲ 
برخی از منابع شغلی و شخصی در محیط کار موجب ایجاد اشتیاق شغلی در کاررکنان می گردند و متعاقب 
اشتیاق شغلی نیز به پیامدهای مثبت در محیط کار منجر می‌شود؛ بنابراین اشتیاق سبب می‌شود کا رکنان به 
فعالیت‌هایی که برای سازمان سودمند بوده. بپردازند. باکر معتقد است کار کنانی که نسبت به شغل شان اشتیاق 
و علاقه زیادی دارند به طور کامل مجذوب شغل شان می شوند و تکالیف شغلی شان را به طرز مطلوبی به 
انجام می رسانند. 

نتایج به‌دس ت آمده همچنین نشان داد که بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد؛ طبق نتایج پژوهش‌هاء تعهد سازمانی کار کنان منافع زیادی را برای سازمان دربر دارد. 
از منافعی که ممکن است در پرتو تعهد سازمانی مضاعف کار کنان حاصل شود می‌توان به رفتارهای فرانقش 
اشاره کرد( 21,2006 61 20ات0۵ ). همان گونه که در تعریف تعهد سازمانی ذ کر شد وقتی فرد دارای تعهد 
سازمانی» اهداف سازمانی را پذیرفته و برای رسیدن به آن اهداف از خود تلاش و ایثار فوق‌العاده‌ای نشان 
می‌دهد. این نوع از تلاش مضاعف را به منظور به دست آوردن اهداف سازمانی» می‌توان در زمره رفتارهای 
شهروندی سازمانی دسته‌بندی کر د(2010 ٩02/671,‏ ک نطعه۷۵۵20 ,20[عصنصهط600). 

لمبرت. هوگان و گریفین (2007 ,نت0 > 20ع۲10 ,ا۲ع0تضآ) معتقدند: تعهد سازمانی حالتی 
است که در آن کارکنان احساس وفاداری به سازمان دارند» ارزش ها و اهداف آن رادژونیمی تاد و 
می‌پذ یرند و به سازمان دل‌بسته می‌شوند؛ ازطرفی تعهد سازمانی» مکررا به عنوان منبع رفتار شهروندی سازمانی 
مشخص شد است. همان‌طور که از تعریف تعهد سازمانی قابل استنباط است. میل و خواسته درونی فرد 
بدون آنکه مسثله پاداش‌های رسمی مطرح شود موردنظر است و این خواسته فرد در جهت دستیابی به 
اهداف سازمان می‌باشد. میزان تعهد کارکنان به سازمان» می‌تواند در بروز و یا نوع رفتارهای شهروندی 
سازمانی موثر باشد. تعهد سازمانی» نگرشی است که بیانگر این نکته می‌باشد که اعضای سازمان به چه میزان 
خودشان را با سازمانی که درآن کار می کنند» تعیین هویت می کنند و چقدر در آن درگیر هستند. فردی که 
تعهد سازمانی بالایی دارد. در سازمان باقی می‌ماند. اهداف آن را می‌پذیرد و برای رسیدن به آن اهداف 
از خود تلاش بیش‌ازحد و با حتی ایثار نشان می‌دهد. به‌این ترتیب انتظار می‌رود که افزایش تعهد سازمانی 
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ات ۱۱۹3 

مطا 0 06۵۷۵۱۵۵ 1۱۴۵۵۵ 1۱6 0۴ ۱۱۵۵۵ ۵ ۱65۱۵ ۵۳۵ ۹8۵۵ 2007(۰) .۲ ,2و تظ 
0۴ موی ۵ ۷۵۵۵ ۱6 ]0 و۵۱۵0 ۱۵ ۰ ۱۱۵۲۵۵۵۸۵ و00 10۱۳0۱۱6۵10 
اک ۱ 
(صوز۳۵ ص) .مق رتوهبنصا ممصعط 0تطفطه روعمامطه روط تمممتاه2نصوع 0 

۱ ۱۲ 0 ۱۱۵/6۱۵ 650 3 0۳6۵۵0 0 ۳۵16۵10۲61۵ 176 2008(۰) .۵ بوژطوضظ 
66 0۵000۱۵1 0 وا ۵0۵ ماع 0۳900100۵ 
ری ۱۱۵۵ 
(صهز۳۵ ح) ,صقی له نصا مقطعهکعا ررعمامل و۲ 

۵ ۷۵۱۱۵8۵6۲۶ ۱۱۳۵۵۰ 0۳۵۵۱00 و۵610 06105 ۵661۷۵ 7726 1995(۰) .ظ ,دض 
065 2701۵ 1 روژو۵ظ) امه .جمم۵ ۵۵ ۸۱۵۵۲۵ ۵۱۵ ]۵ 67۱۴۵۱0۵5 
(صمتو:۲۵ م) .صف رتهب توا 

۵ 1۱6۵۲۷ 655۵۵ 26[ ۵8۵0861۱۵۷۱۰ ۲۷۵۲ 2009(۰) ۲۰ ۱۷۰ ,7عااع ی .ظ .۸۵ ,106۲ظ 
۰ اومامط) و ۷۵۲ ۱۵۲۷ ,960۲6۲ع۲ 

۰ 6 0۲ مها :90001 وع2006-16500۲6ع ام 116 2007(۰) .۲ رتانا0 1۳۵۳06۵ عک .ظ ,211 
309-۰ ,(22)3 000و( ۱۷۵۱۵۵۵ ۵۴ ایا ول 

7 8286010601 61 ۷۷۵۲1 0۴ 0001 2 10۷۳/2۲05 2008(۰) .۴ رتاتا1(60610 عک .ظ .۸۵ رت216ظ 
209-۰ و(3) 5 آ ,۱۱۵۱۵۵ ۵۷۵/0۵0۱۵۱۱۲( 

0 9005 77:6 .(2008) ۸۵۰ بتلتظ ‏ .د بتطنطعه۲ ,۷۲ رتحگ12 بط ری بتاطععطه‌ظ 
(صعذوع۳ ج1) .ممتاندنظ تصحتطه 1 ماو زه سهز ۵ 2011 16 

معط لمصمتاج2نصمعه 4ص حمتامموا2و ام .(1998) .۵ ,۷۵۵۵5۵8 ی ,۷۲ رطم070۲827۵0ظ 
۰ 60162010021 معا ۵ وتمامتاتافصا مصه وتموقصهمصه ۵۴ احمصصتصصمی 

(ط۳۵۳۹12 ظ) ۵0۳۱۱۱۵۱ ۲۳۵۱۱۵۵ ۵۵۴ 0۴۱۱6۱۵۲۱ ۵۵۳۱۱۱۵۱ 6۹6۵۲۵۱ :7610۳011۱ 

(1985) و وعوظ ۵۶ عاصمصصوومووه تفطت۳ .(1995) .و .۲ هلاه عک ریما یک بلاف۲۱201 و.ظ ,۳۵0 
۴ 0۵۳۱۱۵ .162069۲0 تمصمتهصز0]فصجه مه لهصمتاممعصهه ۵ ممتاج2تلمتتاممعوهع 
468-۰ ,(60)4 رو هاهم رد ۸۱۱۵۵ 

۵ 6۲۵1۱66۶ 66۲۵۵0۳۵۵ 0۳ 60۱۵۱۵۵ 0۳۵۵۱۹۵۵0۳۵۵ 2008(۰). با ره تهل) 
۰ کمما ,و۱۵۲۵ ۵۴ و۱۲۲۵ .صمتام) هم ووزنا .۱۱ بجاظ ,یهرز 

لمصمتاج2تصموته مه ومتاوتهامهتعطه مامز ممع07عه متصاوصمتاعام؟ .(2005) ,۲۱ رصفط عک رو بتاتط) 
۵ 6۱6۷۵۲ 506۵1 .12010109ا2ه حامز اه مام۲ امطم012)1عصظ م1 :710۲ قطمها متقصه‌متام 
323-۰ و(33)6 وافرمز آصمه ۱ نک دازا ۵۱ی« و 

آمصمتاه2نصوعن 0صه متام 2006(۰) ب) بماتظ عک ۱۷۲ بصصق و.ل ما ر۱6160ظ ر.ظ مال0ع1:5 
۰ -88 و(3) 3 ,۵616 1120106010 .۳۵8۵2۵661 

۵ 1:۵ .0۲05066015 24 حصمامام0 رعمصمعت11م ما فصه زانلمتازیژن 5 2000(,۰) بک رکممحصطرظ 
317-۰ ,( 00 0۵8۵0 مهو ۱۱۵ ۵۴ ]۱۱۵ ول 

-اتصاصجمی گه انم مانلهممومم اه متطعصمتهام؟ مبتاهن 2012(۰) یه بلیهززاط ده ت۲2 
,۹۱۱۵۵5 0۱06و ۵ ۵۵۱ .عاصملنه ملقصع مه ملقصع مز ممقطمون لماجمزه 
(۵5120ظ 19) .107-133 ,(6)3 

عصتصتهان(ظ :مر قصهه متطاعصم‌متاته لهممتاهمتصهع:0۵ 2008(۰) هر تدم ک ۸۲ ,تطهانه۳ 
21 151 ,اع0مص لمتانصاً مه عصنلزمج 24 رکععصمتا0مقوهم رقعوناه6 رقم تاتصع0 
۶ لمح راصمصصم‌مهمه۷ 10:۵1 2ظ متطاعصممت) ممتاهم2نصهع :0۵ وم وعصمتع]ممن) 
(صهلو:۵ظ م) ,صحتطه ]. رکصمجصهمهصه]۷] 

ص ۲016 فد مه ممهاص۷۵/۱ ما ما راتلمتتزتزم5 2006(۰) ٩.‏ رتطاعع۷28 عک بخ بتعصهطنه۲ با رتطفتاه۳ 
تاه آمممتاه2نصهع۵۳ مصمله2نصهع ۵ معط ام ممز مها متطاوصهم‌ماله عصتهم عمط 
(صملو۵ظ ط1) .36-5 بل لگ ۲۵۱۱۵۵۵0۱ 
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۵ ۱۱۵7 .66۵5 ۱۱۱۵/۱۵ ۱۱۵/۱۴۵16 ]0 1۱601 7126 0۱۱۵۵۵۰ ۳۵۵۵5 1993(۰) ,۲۱ رهصلتوت) 
۰ ۳2510 

0۵0۲۱۱۵80۵۰ آقصمتاه موز مه راتلمتازود ومهامن۷۷۵۲۱ 2003(۰) .۲ یهع0صع,027012-2) 
355-۰ ب(3) 6 ۵۷/۵ ۸0۱۱۱۱۱۵۱۳۵۹۱۵۷۸ 

0۵۲۵20122010 2006(۰) .ل ۸ رو۱2۷ عک رل ,ردنا ولا رتعضعه ۷۷ ,۷۰ . کالما بر مطفاتاهت0) 
0۴ 09۳۵ ۸۵2۵7۱ ۱۱۵۵۵1۰ ما اصمحصاتصصجومی لتقصمتام2نصهع تن صرح تمزقطمه متفه تاه 
0 -305 ,(6)3 ,وود 906۵ 

معط وصم۱۵۲۵10 .(2005) ,۴ ,۷ رل‌مصصمم]۱ ی ۷۲ بتصهوه» ۱ تامصهامطات ر.ظ رطقفمظ تتهطامت 
0 .278-261 ,(963 ,جوهاموع و ]۵ ول کاصملتتاه 0۲ وممممزومه تقتطاتتمی ۵ م8621 
(۳۵۲۹1۵۳ 

م۵ بحطهل‌هطع۱۷]0 -525)2 عک ۵ رتطفنزه 1 ریگ بمصصهمم]۱ ۷ رتطع‌نطم۲۱2 ر۷ بتصدطامدت 
م2010 نموه 0صح معصمعت11مصا لمنطاتنژمی مموشسهها متومم‌تاها1 16 .(2012) 
۵ ۷۵۱۱۵861۱6۷۲ ۵۴ ال ۵۵1۵ .حمح127صعع 0۳ احعصصصع۵7ع 2 صا کصمصصاتصصصمی 
(صملو۳۵ 1) .67-92 ,(25)3 رکعه۴۲06 ۵۷۵/0۵۴۱۵۲۱۲( 

۵ م۱۵ ۱۷۵۵۸۰ ۱۵۵۵۵ ۳۳۵0۶۵۵۵ 2010(۰) ۱۷۲۰ .۲ ,ع6۲ظ ع ,۷۲ ۵ اصعتت) 
۰ اروه۲تص] ۵1۵0۲۳0 16۲۵۷۱6۵۵۰ ۵ ۱۱۵165 3۳6۲6۷6۵ 

طامز تتعطا ۳ 6۵۵۵ فافتاصعل ۲۱۵۷ 2005(۰) .۴ رتاتامتمجم(1 عک ریق رتفلظ و.ژ.ل مطعه‌۲۱۵۱۵0 
0۵ ۵0۵۵ ۲۵50۱۲۵۵5۰ حاآمز ۵ ۲۵1۵ عصتاه:ع۵0ه 1 :0ععقومه ماه 0ص2 5صعصهل 
.479-4 ,(5)6 1 ,56۵۷665 0۵۳۵ 0 

0 ,]۱۱0۵6 ,1۵117011101 ۵ ۱۱۱۵۱۱8۵۵6۵۰ امس رزوی ۵ کات ۵۵۱۱۵۳۸۵ 2008(۰) ۰ظ نا رعصتک 
۰ ره2ط2) ,نزالیه نصا کح۳۵] رعندعط] ۱۷۲۸ 7۱6۵69۲6۰ 

1 0۵02۷10۲5 عصزماعط ما وانلهجموتوج عصتاصنا ,(2005) ۴ ۷۲۰ باطامز۲ »> .۷۲ ,060۲826 ,.ظ .ظ ,عصلکز 
386-۰ و(3)3 رازه۵0( ۵ 0۱۵ ع۷ا60 وه آقصمتامهعاصا مه ۱۷۸۵۲1 

1 011۳206 00دون ۵ ممتامومم 1200۵0۷۵ 1991(۰) ب۵ .1 رولتا 1(000‏ .۲ .1۲ روزمکز 
265-۰ ,44 ,1۲۵/۵107 

0ص ۷۵ اناحاتاعنل 0۴ )مدمرصصاً 1 2007(۰) با ۷۲ رصتللنتت ک رما مطهع۲۱۵ ر.ت) .۲ بالهاصطه] 
لمصمتاه2تصمعته 0ص2 رصمتامع]18ا2و مامز روععه مامز گلمای امممتاهعهع مه ممتافتاز 2۳۵6۵0 
644-6۰ ,(6)د3 ,ال ۳۱۱۱۱۵ ۵ 0۵ احمحصاتصطمی 

۵ مصنالمه مه موصعم لهوموهم ۵۶ قاهعلله 1۳0 2005(۰) بکا رق151001 ی کل ۷۲2۲10۷[ 

0۰ هنود ۵۶ ممتاهعتاوه۲ص1 لهعزتمرجصه مه :)صمصصتصصمی أقطم22 0۳8201 

۰ و( )3 اه ۵۳۵۵0۵0 ۵ ۵۵ ۲۱۵۱۱۵0۵ 

۵ «اطاومم هام1 م1 ,(2011) .ات رتصقاه:۷۲۵ مصقطه عک ۷۲ رطم1216022 ریگ ر۷]۵082] 

2065 0001و طهنط صا تمزقطهها متاعصه2تالم اقعمتاهم2تصمونه قمع معصمع111مص1 تلو 

(صقلوع۳ ).94-65 و(2)23 مهو مین ۵۵1۵ رصح2 1۳ 

:0150900 احماهه 1۳6 2002(۰) .۲ رعصعو1 ک .۸ نک مقعمصصصر ر.ظ ۸۲ مطقتام(۷]۵01( 

,0089و( 5۵6۵۲ له هام20 ۵ م0 موجه لهعز مه مد لقتتاممعوهم 

620(, 112- ۰ 

006 1 .(2001) .ظ .1۲ ,وتا عک بظ یک رقمصصتر! رما یگ رکامل20مآنک ر.ط ۷۲ رطونماانت۱۷]۱۵ 

249-6۰ ,(2702 [ رهاظ آمعنع ۴5۵۱۵10 2116017 ۵۲21 2 

لمممتاجمنصمعه ۵۲ ممتاهم2نلمتتاممعجمع فاممومم‌صومن معط ۸ ,(1991) .1 ٩۲.‏ رصعااض »> .۲ .ل ۷۲۵۷/6[ 

ره ۶ 9/۱۹۱۱۱۱۱۱۱۱۱۵۱۱۹ ۱ 

مج ممتاه2نصوعه ما کممصصاتصصومی ,(1993) ۸۵ 2 بطاتمصو ی .ل .۲ رحعالظ ر.ظ .؟ ,1۷۲6۲7۵۲ 

0۱۵۵۵ 60۱۱6۵۵۵۵200۱۱6۰ 166-00100086 ۵۲ ]دما هصج لقصمرظ :کممتاهمنهع0 

538-0۰ ,(78)4 ,و ها0م رو ۸۱۱۵0 

,0001002066 ,۸۲6۵۲۷6 2002(۰) ما و۲0۵۵ عک ما ]۳۱۵۲560۷ و.ل .نا تماصماه ر.ظ .۲ ۷۲۵/۵( 
کاطع6600صه ۵۶ ولوررلقصه-۵)2 ۸ :صمتاع2تصجعزی مطا مه کصمحصتصصمم 12092۷6 20 


سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ رابطه‌ی هوش معنوی, قدردانی» تعهد سازمانی... ۳۵ 


20-۰ و( 1) 6 ما۵0 ۷۵۵۵۵۵۵ ]0ص .عععممتا0ع8ع0 20 ,وعاقآه 6۵۳۲ 

8 24 امن زتژن؟ ۷۷۵۲۱۵1۵6۵ 2003(۰) .ر روموتاع ۳۵ ی .ل ۸ رلکل2۵۳0۱6۳۹ و.گ مصهصص ۷۲111( 
۵ ۸ 09۵۳۱۵ ,اطمحوومووه همه م02 اجه صخ :عملنتااه ۱۷۵۲1 

۱۲۵۱۱۵8۵۷0۱6 6), 26-44 , 

آمممتاه2هع ۵۱ ۵۲ اممصصم‌تساوجعصه م1 ,(1979) ۷۷۰ با رتع۲0۲ »ک ۷۲ ٩‏ 9665 ر.1 ۴ ۷۲۵۳۷۵[ 
. 224-7 ,(4)2 هت ۷۵۵۵۵۱۵ ۵۴ 9۱۵ احمحصاتصمی 

ت6۵ ۶ وماصاه1 ۷۵۲ اصما) م1 مموصاعها مرتطعصمت ۲۵12 1۳6 2002(۰) .9 رلفهته[۱2 
6 عصمحصصح تم مها آمممتاهمتصمعه آهع2۷1۱0ط۵ه م2610 2نصهعت۵ 0صه ملع تام 
و۳۱۱ 0۲۸۷۵۸ م0 امن .اوه نصا ۸220 متصصعاو1 ۵۶ قععرمآم‌صم 
(صهتوع۴ 1) .98-85 ,(16) 5 رههآ0ه«وط 

متمصه تاه لفصمتام2012ع 0۳ عمزما(۴ 2012(۰) .۲ رته282#7 ]تک ,۲۱ رجمافه هدن ری رمعنول 
۵ رهاظ ومع 10۲ اصمجمم‌ههعمه عع7«مآمرصه مه علصتا لهمتاتن ومد فص عمقطهه 
2039-1۰ و( )5 ,56۵6۵5 ]0۵ 0۵۱۵ ۷۵۱/۵۵۴۵۵۲۱ 0۳82۵122101086 طا کصعصصمع۳2۵28۵ 
(صوتوع۳ م1) 

۰ 506116۳ 8000 126 ۵۱0۷:۵0۲۰ واه 0۲9۵۷۹۵۵0۳۵۵ .(1998) 12۰ ۷۷۰ ,0۵۶۳820 
۰ (0)ع 1,001 ۷۲۸ :112000(م ] 

۰ 1۱ .۵۵۵/۱۵65 260۳۱۱۵۱۵۵ -05]0611071ک 16 ]0 ۲۵۵/۵۵۱۲۱۵ ۸ 1996(۰) .12 ۷۷۰ ,90ع0۵ 
۷۷۵۲ 26 وتط200:5ع1 4ج مماه۱۷۲۵0۷ 0۵۵0۲۱۰ ۰ظ 8ص هرا ۲۰ رلتقطهن۴ 
۱۷۲۵۲۵۷۷-10۰ :۷۵۱۱ ۱۲۵۷۷ .(010100 

۶ کامحمتطماعل 211600۷76 فناو۷۵ 1۷۵ازوم0) .(1989) ,۱۷ رد۵20۷ ی ۷۷۰ .1 رصقع:0۵ 
.157-4 ( 7401 ,9۵0و ۸۵۵/۱ ]0 ۵۱۱۱۵ ۵210۲۰ ورتطعصه 2ات لهطمتاه27نطهع0۳ 

6۲ 5]0۳۴۵۵10۴2۵ ۲۲29 (1996) ,۲۲ ۷۷۰ ,تمحصجطرم۱ عک .ظ .9 ,۱۷۲201۵210 .۷۲ .ظ ۳۵0521 
,۹206261101 76۵«مامرجصه ۲ کاصحصتصماع0 فه متطوعمل2ع1 عم وعاب6تاومانای 4صه وعمقطهه 
۷۵۱۵۵۵۵ ۵۴ ۵۳۱۱۵ 0۵2۷۱0۲6 متفه 2اه لقصمتا2نصجع وه مه )فناط راصمصصاتصصمی 
.259-۰ ,(2202 

0 ۱۱۵ ۵10 366۳۵1۵۲۵5 0۴126 ۷3۵۱۷۵۵۵۸ 1/۱۵ 0 ۵۷۵۵۷ ۸ 1999(۰) ۸۵ رصقهتاه‌کتتاو۲ 
و1655 تمامه]۱۷ 161۱۳۵۲۱۰ 1 واممواعی واو] 0 ۱۱۵۵۵ ۱۱۵/۵ ۵۷۵۵ 60101۵۵۵۵۵۵۴ 
(صح۲۵۶ ص) بصوا رصحتطه 1 ۵۲ تفه نصا اهزهات2 ]1 

م0۳2۵ جهم0۲ع وتطوم212)10 م1 2013(۰) کر رتهل‌محطممصازتصه ک ۲۰ رتصه)ا0وتتاوظ 
جمنه»0۵ظ لهمزویرطظ ما مر قطفظ رتم2 لهممتاهمتصهع :۵ 0صه عمتجم 
(صماک۳۵ 1) .127-147 ,(6ل)د ۲۵۱۵۵۵ 6۵ ۵۴ ۵۲۱۵ بلقططعه]۷( ۵۶ وعطمعمع 1 

5ص ۴ ممتاهتآ۵۵۵۵۵ 2010(۰) .1 .5 رتفصطه ۷ .۲ بهتصتصصنآه۲۱ ره 92 ,۷۲ ,فتطعف؟ 
0۵ .اوه نصا محطحگع1 2 ماصعلبتاه وم (24-وتی) ملقعز معمم‌ونا ماما لقتطانننمو 
(صوتوتع۴ ج1) .164-141 ,(4)1 بجع بوهآ0داعروط 

602 ۸ :عمصقص0 ۵ج حامل مه عصمصص)تصصمت لمممتاهمتصهعه لهصلل۸۵۲ 2002(۰) ۱۲۰ بهتای1ز] 
257-6۰ و(23)3 ,5۱0۷10 ۵۵۹۵0۵۵ 0 09۵۳۱۵ 20217515۰ 

0 )وممم‌تنا موم طظ ۰16 2006(۰) ۱۷۲ بج0۷صهلع عک .ظ .۸ رتم211 عک .ظ ۷۷۰ بللع]2ط50 
0۵۳۵ ,رتاگ تدصمتع-6095 ۸ ,عتتقصممتامعتان )تمطو 2 طا احمصهعهعوه 
01-۰ ,(66)4 ,۷6۵۵۱۱۵ آمع ارو قه نت۳۲0 

2002(۰) ۲۰ .۸۵ وتع21ظ عک .۷۲ ره212020*7 ریق ر0اصزظ-عمتان ۱۷۱2۲ ربا رمعصتانه] ۱۷ بیط ۷۷۲۰ ,]02 
0۱۱۵ .نک لقطمنا-عومی خر :عاصملنای وازوه 7 نصا صا کممصم‌مهعصه 4ص عتامصریتاظ 
464-0۰ و(33)5 رومامع و هنومن 

راه6126 0۳۵۵۱۵۱۵۳۵۵ 2010(۰) یک رتتعاهطاو عک ۴ ۵ بنطعه۷۲۵۵0۵9 ,۷۲ ب2زمصنصهطهام 
خصحتطه ] .ک۳۱۵ ۱۱۵۵۹۵۵8 60۳۵۵160 010۱۵0۲6 111601۳1661 6۱۱۵۷۱۵۲۰ 
(صع1ه:۲6۵ ص1) .ممتاهعنآ9انظ 929 تاو 


۶ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۸ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۷ 


6۱0 0۳9۵۹۵0۵ 6 ۵/۷۷۵۵ ۳۵/۵۵۲ ۱6 ۱۱۷۵۵۱۵۵۵8 2009(۰) .۵ رتتامحنطاعج 1 
۱۱6۱۵11۱۶ 0 ۵۱۵۷۲۵۲ ۱۱۱09۵۲6 ۳ 6366۵ 0 ,11101۷۵00 
امه ۵۱۵۵ هرازه ۲ م۵ ]۵ و۵0 0۱۱۵0۵ 6171۴00۷۵۵۳۸۵۵ 
صحتصهت 0تصقطگ ریدعمامل روط لهممتاه2نصهعن۵ لمح اهدتاونلم ۵۶ بوالنمع۳ روزومط1[ 
(صمتو:۵ظ م) بصع رتهب نصا 

۶ ۲۵۱6 1۳06 .(2008) .9 رحاح1050 عک ده .0 واعاصنا بیک باعل ر.ل ,۷210 ,۲ ۸۰ ,۷۷۵۵۵ 

0 :0001695100 200 رووعا 5۷000۲ 5۵0121 ۵۲ کحمجمن 0۵۷7۵1 مطا صاً مل‌تمتاهع 
.834-۰ ,(42)4 ,۵۲5۵۱۵9 3 5۵۵۲61۱ 0۴ ۱۱۵ ول .1حصتباالع 108 

۷۵۵۵ ماطومم ۱۵12 م۰1 2014(۰) .ای ۷۲ بتطفت۵0م عک ,۷۲ بثلئلهز۷۲ ر.ط رن20202صطض-ع71 
0 
(صهلو۳۵ 12) .1-12 ,(3)9 ,چوه1766701 07۵ 96۵۲۱6۵ 


